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Señores(as)  miembros del jurado: 
Se pone a su disposición, el informe de la investigación titulada “empoderamiento y 
compromiso organizacional en la empresa Fortel S.A.C., lima, 2018”, en la que se buscó 
determinar la relación entre las variables empoderamiento y el compromiso 
organizacional. 
El informe constituye la tesis con la que se optará el grado académico de 
licenciado en Administración Empresarial, en la Universidad César Vallejo. 
La publicación de las conclusiones de esta investigación, ponen a disposición de 
la comunidad empresarial, alcances de la asociación entre ambas variables, a la espera 
que constituyan en referentes útiles para que asuma en forma más efectiva la gestión del 
talento humano, apuntando al trabajador, donde se permita potenciar su compromiso en la 
organización. 
En tal sentido, la relevancia social que cobra la investigación la investigación 
realizada por el alcance que se pretende en esta dimensión, requiere de una revisión y 
análisis exhaustivo. Ante ello, quedo a la espera de las sugerencias que tengan a bien 
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Se realizó un estudio cuyo objetivo fue determinar la relación entre el empoderamiento y 
el compromiso organizacional en los trabajadores de la Empresa Fortel.  Se desarrolló el 
estudio bajo las medidas de  la investigación de naturaleza básica, con un diseño no 
experimental y de nivel descriptivo correlacional. En la investigación se empleó el 
método hipotético deductivo y el correlacional, bajo un enfoque cuantitativo.  Se trabajó 
con 45 trabajadores de la empresa Fortel SAC. La información  sobre el empoderamiento 
y compromiso organizacional  fue recogida con la escala de valoración “Cuestionario tipo 
Likert”  aplicada a los trabajadores, donde fue procesada y analizada mediante el uso del 
programa SPSS 20. Se obtuvo como resultado que el valor del coeficiente de correlación 
de Spearman 0,423, indica que existe un correlación positiva débil  entre las variables, 
con un valor de 0,004 que resulta menor al valor 0,05 de la significancia; por lo tanto se 
tiene evidencia estadística para afirmar que “Existe relación directa entre el 
empoderamiento y el compromiso organizacional en los trabajadores de la Empresa 
Fortel S.A.C., 2018. 
 Palabras Clave: Empoderamiento, Compromiso Organizacional 
Abstract 
The objective of this  study was determine the relationship between empowerment and 
organizational commitment in the Fortel Company worker’s. The study was conducted 
within the parameters of the investigation of basic nature, with a non-experimental and 
correlational descriptive level design. In the research, the hypothetical deductive  method 
and correlational under a  quantitative approach was used.  We worked with 45 
employees of the company Fortel SAC. The information about the empowerment and 
organizational commitment was collected with the "Likert Questionnaire" scale applied 
to the workers, where it was processed and analyzed through the use of the SPSS 20 
program. It was obtained as a result that the value of the Spearman correlation coefficient 
0.423, indicates a weak positive correlation between the variables, with a value of 0.004 
that is less than the value of 0.05  significance; therefore, there is statistical evidence to 
say that "There is a direct relationship between empowerment and organizational 
commitment in the workers of Empresa Fortel S.A.C., 2018. 

































Se observa que en las empresas hay distintas formas de empoderar, estas formas de 
empoderamiento traen consigo ventajas y desventajas para la organización, cada uno de 
ellos tienen maneras de actuar ante un suceso, y esto se da porque cada forma de 
empoderamiento tiene estrategias distintas pero todo apuntan a un solo objetivo que es el 
cumplimiento de las objetivos de la organización. 
 
El compromiso organizacional es la manera en como el colaborador va a actuar 
sobre las tareas que se le va a delegar, de manera eficiente, para tener resultados más que 
satisfactorios para la empresa, enfocándose en su productividad, en la cual se verá 
reflejado en su desempeño, cumpliendo con las metas propuestas de la compañía; para 
ello se ve ciertos factores que incrementan el compromiso del colaborador, ya sean 
internos o externos. 
 
Para finalizar, no es muy difícil, de entender que el empoderamiento juega un 
papel muy importante en el compromiso organizacional, ambos están fuertemente 
relacionados, ya que si una organización cuenta con un buen empoderador es por seguro 
que el compromiso organizacional de sus colaboradores son mayores, esto también en 
gran medida por que el empoderador aprovecha y desarrolla las habilidades y cualidades 
de sus colaboradores. De esta manera un mal empoderador puede traerse abajo una gran 
empresa, si no fomenta el compromiso e identidad de sus trabajadores juntamente con la 
empresa. 
 
1.1.     Realidad problemática 
Las empresas actuales se desarrollan en altos niveles competitivos y eficientes, Hunt y 
Morgan (1995), donde se caracterizan por la competitividad y actividades dentro de ellas 
mismas y en el mercado global. Es por eso que se hace importante un modo de dirección 
donde se vea involucrado el talento humano, donde estos mismo puedan tomar decisiones 
y aportar con las soluciones posibles que ellos puedan brindar a la empresa, también 
puedan adquirir la iniciativa de desarrollo de su capacidad, incluso de poder ser 
premiados en cuanto a los resultados que se obtiene. 
En este caso, donde el empoderamiento se muestra como una manera de 




Weichrich (1998), donde los de alta gerencia o alto mando tienen influencia sobre la 
eficiencia en sus respectivos puestos de trabajo. Ductcher y Adams (1994), estos autores 
mencionan que esto ejerce un proceso de impacto efectivo, en la cual genera un 
compromiso organizacional y también el aumento de satisfacción en su trabajo, dando 
como resultado empleados productivos de la mano con los objetivos de la organización. 
Es por eso, que ello forma parte importante dentro de la Empresa Fortel para que pueda 
lograr su estabilidad en la ciudad de Lima, en los mercados  competentes, incluso donde 
se necesita  una alta participación de sus trabajadores, creándose la necesidad de tomar 
medidas en cuanto al compromiso organizacional. 
Además, esta investigación va a ser un gran aporte para motivar futuros proyectos, 
en la cual se generarán nuevos retos y desafíos para los administradores, impulsando la 
aplicación de la investigación a partir de los resultados obtenidos en la gestión del 
Talento Humano. 
1.2.     Trabajos previos  
 En el contexto nacional 
Tintaya (2017) en su tesis titulada, Empoderamiento Psicológico en la Comunidad 
Shipibo-Konibo de Cantagallo y sus relaciones con el sentido de Comunidad y el 
Bienestar, sustentada en la Universidad Católica del Perú. Su objetivo fue analizar las 
relaciones entre empoderamiento psicológico, sentido de comunidad y variables 
asociadas al bienestar, así como describir sus diferencias según características 
sociodemográficas en la comunidad urbana Shipibo-Konibo de Cantagallo. Se realizó una 
investigación de tipo cualitativa, como instrumento se utilizó la encuesta a  63 
participantes de la comunidad. Los resultados arrojaron que el empoderamiento 
psicológico influiría principalmente en el bienestar psicológico y la satisfacción con la 
vida, mientras que el sentido de comunidad impactaría, mediante la identificación con la 
población sobre la satisfacción de la vida. 
Vega (2017) en su tesis titulada, Motivación laboral y compromiso organizacional 
en el personal del área de Seguridad de la Información y prevención del Fraude de la 
empresa Telefónica Ingeniería de seguridad, 2015. Sustentada en la Universidad César 
Vallejo. Su objetivo fue determinar la relación  entre la motivación laboral y el 
compromiso organizacional en el personal del área de seguridad de la Información y 




investigación de tipo cualitativa de diseño no experimental y de nivel descriptivo 
correlacional, de método hipotético deductivo, como instrumento se utilizó la encuesta a 
76 colaboradores de la empresa. Donde mediante el resultado indica que existe 
correlación entre ambas variables. Asimismo, se recomienda a la alta dirección ampliar el 
estudio, con la finalidad de establecer que aspectos pueden estar afectando el compromiso 
de los colaboradores. 
Vallejos (2014) en su tesis titulado, “La cultura organizacional y el compromiso 
organizacional de los trabajadores de la municipalidad del Centro Poblado de Miramar- 
2014”, sustentado en la Universidad Nacional de Trujillo, cuyo objetivo es determinar la 
relación que existe entre las variables: cultura organizacional y compromiso 
organizacional. El tipo de metodología utilizado es aplicada, no experimental y 
descriptiva, con diseño descriptivo-transversal. El instrumento utilizado fue la encuesta a 
30 trabajadores de la municipalidad, donde el resultado afirma que existe relación directa 
entre las dos variables. Donde se recomienda a la Municipalidad crear estrategias 
orientadas a la mejora de la cultura organizacional, el sistema de comunicaciones, las 
relaciones interpersonales y el sistema de recompensas y sanciones, generando así mayor 
compromiso por parte de los empleados. 
Mamani (2015) en su tesis titulado, “Compromiso organizacional y satisfacción 
laboral en profesores de las instituciones educativas adventistas de la ciudad de Arequipa 
2015”, sustentada en la Universidad Peruana Unión, su objetivo es determinar la relación 
entre compromiso organizacional y satisfacción laboral. El diseño de investigación no 
experimental de corte transversal de tipo correlacional, donde el instrumento fue una 
encuesta a  31 docentes que laboran en el periodo académico 2015. Los resultados 
indicaron que los trabajadores presentan un compromiso organizacional favorable, 
además de presentarse una correlación directa y significativa entre sus dos variables. 
En el contexto internacional 
Giraldo (2012) en su tesis  titulada “El empoderamiento como elemento generador de 
compromiso organizacional en los empleados de las empresas aseguradoras de la ciudad 
de Manizales”, en la universidad  Nacional de Colombia, realizó una investigación de 
tipo cualitativa, ya que el objetivo principal  de la investigación es observar de cómo el 
empoderamiento interviene en el  compromiso organizacional en los trabajadores de las 




recolección de datos de tres aseguradoras y posteriormente un procesamiento a base de 
herramientas estadísticas. Para la recolección de datos se utilizó encuestas, realizadas a 
los colaboradores de las aseguradoras. Los resultados de la entrevista aplicada evidencian 
que la empresa A1,  los colaboradores brindan importancia  a su desarrollo personal y 
profesional junto con los objetivos organizacionales, la empresa A2 muestra que los 
empleados  se sienten cómodos con el ambiente agradable, en la cual brinda condiciones 
apropiadas para el desarrollo fluido y tranquilo de sus trabajos laborales, la empresa A3, 
evidencia que los empleados brindan importancia  a las condiciones económicas que les 
brinda la empresa. 
Appelbaum et al. (2015) en su artículo titulado “Empoderamiento del empleado: 
factores que afectan el éxito o fracaso consecuente”, presentado por la Universidad 
Concordia situada en el país de Canadá, cuyo objetivo es mencionar los principales 
factores que afectan y determinan el éxito o el fracaso de iniciativas de obtención de 
poder de una macro y perspectiva de micro. El diseño de la evaluación fue minuciosa con 
artículos de conocimiento y pruebas encaminadas al tema de la obtención de poder en 
orden la correlación de  entre los factores diferentes que afectan la obtención de poder 
psicológica y el efecto de estilo de liderazgo. En conclusión se determinó que un equipo 
basado en una cultura sobre la confianza y la comunicación abierta son factores que van a 
afectar la práctica próspera de la obtención de poder.  
Morales (2016), en su tesis titulada Empoderamiento y Desempeño laboral, 
sustentado en la Universidad Rafael Landívar  de Guatemala, cuyo objetivo de este 
proyecto es establecer el nivel de empoderamiento en el desempeño laboral en los 
trabajadores del Colegio Cristiano Nueva Nación de la Ciudad de Quetzaltenango, el tipo 
de estudio es descriptivo en la cual abarca todo tipo de correlación científica, el 
instrumento utilizado fue la encuesta conformado por treinta y cuatro colaboradores del 
Colegio. Los resultados demostraron que el desempeño laboral de los trabajadores está 
guiada por iniciativa personal y pertenencia a la institución, que tienen la confianza en sí 
mismos para el desarrollo de sus labores y/o acciones específicas a su área de trabajo. 
1.3.    Teorías relacionadas al tema 
1.3.1. Teoría científica relacionada al tema : Empoderamiento 




Soto (2012) explicó sobre la teoría Y (1960) de Dougla McGregor que los directivos 
asumen la existencia de un trabajador motivado por el trabajo y que relaciona su objetivo 
a lo de la organización, siempre y cuando se le brinde la oportunidad de vincular lo 
objetivo individual del trabajador a lo objetivo institucional. 
1.3.1.1.. Teorías relacionadas a la variable Empoderamiento 
Silva y Martínez (2004) definen que “el empowerment como proceso de varios aspectos, 
de carácter social que ayuda a la personas a delegar sobre sus vidas, este proceso fomenta 
(la capacidad) para el empleo en la propia vida, la comunidad y en la sociedad. Donde el 
proceso implica respeto mutuo, cuidado y participación grupal” (p. 3). 
Gonzales (2013) mencionó que: 
El empoderamiento es un proceso de carácter social que se maneja en el liderazgo, la 
comunicación y los grupos autodirigidos donde se sustituye la estructura piramidal 
mecanicista por una más horizontal. Además menciona que esto permite la 
participación de todos  y cada uno de los individuos dentro de una organización con el 
fin de promover la riqueza y el potencial del trabajador. (p. 94) 
García, Gértrudix y Rajas (2014) mencionaron que  el empoderamiento es: 
Brindarles a los trabajadores el poder de su área de trabajo, lo que busca es delegar la 
capacidad de actuación, de forma que se sientan que son responsables y capaces de las 
actividades que desarrollan dejando de lado las jerarquías (p.664). 
Narayan (2002), el empoderamiento es “la difusión de los activos y capacidades 
que se tiene para concurrir en: negociar con, influir sobre, controlar, y tener 
organizaciones comprometidos que intervengan en su vida” (p. 16) 
Bacqué y Biewener mencionanaron que el empoderamiento es “darle poder a sus 
empleados y desarrollar el talento humano, donde se combina un sentimiento de control 
personal con la capacidad de influir sobre el comportamiento de otros” (p. 25). 
1.3.2.1. Importancia del empoderamiento  
Es de suma importancia como saber empoderar a los trabajadores, ya que ello  va a 
depender el nivel  de  productividad, y se reflejarán en sus resultados en cada área de 




motiva al líder o persona encargada de un grupo de personas, en la cual este canaliza 
claramente la dirección de los objetivos que la empresa quiere llegar a lograr” (p. 83).  
Además Zimmerman (2000), expresó que “el empoderamiento se orienta 
mediante los valores para el trabajo,  que pueden ser alcanzados a través de la 
intervención en entidades o acciones comunitarias donde se aprenden nuevas destrezas en 
función a una meta en común. Ya que su influencia se verá en la toma de buenas 
decisiones” (p. 47). 
1.3.1.2. Dimensiones del Empoderamiento 
Empoderamiento de significado 
Gonzales (2013), menciónó que “el empoderamiento de significado hace referencia a una 
relación entre las ideas o ideales de un empleado, sus valores, sus conductas y las 
exigencias del empleo” (p. 95). 
Empoderamiento de competencia 
Gonzales (2013), mencionó que “el empoderamiento de competencia se refiere a la 
determinación del propio empleado en las capacidades que él mismo posee para 
desempeñarse en un empleo” (p. 95). 
Empoderamiento de autodeterminación 
Gonzales (2013), mencionó que “el empoderamiento de autodeterminación se refleja en  
los sentimientos de control sobre su labor” (p. 95). 
Empoderamiento de impacto 
Gonzales (2013), mencionó que “el empoderamiento de hace referencia  al sentido de ser 
capaz de tener influencia mediante los resultados obtenidos en junto con la entidad” (p. 
95) 
1.3.2. Teoría científica relacionada al tema: Compromiso Organizacional 
Teoría de enfoque multidimensional 
Meyer y Allen (1991) fundamentó tres teorías; la primera teoría de intercambio, donde 
consiste en una compensación que indica el compromiso organizacional, siendo un 
estímulo por parte de la empresa, es decir el trabajador relaciona los beneficios favorables 




La segunda teoría se basa en una perspectiva psicológica que considera tres elementos, la 
primera sentido de pertenencia a la organización (identificación con los objetivos y 
valores), el segundo es contribuir con la institución para que este alcance los objetivos y 
metas propuestas y tercero es la internalización del sentido de pertinencia con la empresa. 
La tercera teoría es la atribución, donde considera el compromiso como juramento 
asumido por el individuo. Por lo tanto, entendemos que el compromiso organizacional 
representa una identidad que muestra un individuo en su puesto de trabajo. 
1.3.2.1 Teoría relacionada a la variable Compromiso organizacional 
La noción no es suficiente para resolver los problemas que se puedan presentan en las 
organizaciones, es necesario una serie de estrategias, habilidades, actitudes y destrezas 
para poder alcanzar las metas u objetivos planteados por la empresa. El compromiso 
organizacional se considera una de las actitudes más importantes dentro de la empresa 
para lograr un beneficio común.  
Amorós (2007), mencionó que, "el compromiso organizacional es el  nivel en que 
un trabajador se asemeja con la empresa de manera específica y además con los objetivos, 
además su deseo por ser estable en ella como miembro. Además de ser leal y hacer 
esfuerzos por desempeñarse en su área de trabajo" (p. 73) 
Juaneda y Gonzales (2013) al respecto refirió que:  
Es la relación de un individuo con una entidad, entonces al efectuarse el 
compromiso organizacional se genera una disminución de probabilidades de que 
este deje el trabajo. Por ello, se considera el compromiso como un sentimiento 
de la persona hacia la entidad que le condiciona  hacia un tipo de 
comportamiento o línea de actuación y que disminuye la probabilidad de que 
este deje su puesto de trabajo en la empresa. (p.362) 
1.3.2.2. Importancia del compromiso organizacional 
El compromiso organizacional se ha transformado en una variable sumamente estudiada, 
ya que mediante ello se trata de  estudiar el comportamiento del trabajador dentro de la 
organización, una de las razones por la que se estudia  esta variable es poder explicar que 





Soberanes y De la Fuente (2009) al respecto sostuvieron que: 
El compromiso organizacional genera permanencia en el trabajo, ya que 
impacta en las prestaciones, jubilación, beneficios sociales, además de 
garantizar para cubrir necesidades materiales y psicológicas (reconocimiento 
de desarrollo de habilidades, socialización, status) donde la familia se beneficia 
y también la economía del país. La importancia del compromiso organizacional 
para el área de recursos humanos, está enfocado principalmente en el impacto 
que tiene directamente con las actitudes y conductas del trabajador, como 
aceptación de metas, valores y cultura de la entidad, reducción de ausentismo, 
baja rotación de personal entre otros. (p. 126) 
1.3.2.3. Dimensiones del Compromiso Organizacional 
Compromiso afectivo  
Psicore (2007), definió "el compromiso organizacional afectivo como la  identificación 
emocional del trabajador hacia la empresa y una identificación personal en las tareas de la 
misma" (p.11)  
Edel, García y Casiano (2007) mencionaron que: 
El compromiso afectivo hace mención a los lazos emocionales que las personas  
obtienen  con la entidad, reflejada en el apego emocional al captar el gozo de 
necesidades (especialmente las psicológicas) y posibilidades, disfrutan de su 
estabilidad en la entidad. Los empleados con este tipo de compromiso se sienten 
satisfechos de formar parte de la entidad. (p. 52) 
El compromiso afectivo que tiene el empleado con la organización donde labora 
está basado en las relaciones emocionales que este posee con la organización. Es 
significativo que el trabajador se sienta parte de la organización, ya que ello le 
permitirá esforzarse por realizar de la mejor manera sus trabajos. 
Compromiso continuo 
Psicore (2007), mencionó que" el compromiso continuo es el valor económico que se 
percibe por su permanencia en una entidad comparada con el de abandonarla" (p. 11) 




El compromiso de continuación señala el reconocimiento que tiene el trabajador, 
con respecto a los costos y las pocas ocasiones de hallar otro trabajo, si dictamina 
renunciar a la entidad. Es decir, el empleado se siente ligado a la organización 
porque ha invertido tiempo, dinero y esfuerzo y renunciar lo conlleva a  perderlo 
todo; así como también observa que sus oportunidades sean menores fuera de la 
empresa, aquí crece el apego para con la organización. (p.53) 
Los autores sostienen que el compromiso de continuación es el principio que 
tienen los trabajadores para formar parte de la entidad, ello está en función a la 
relación económica, financiera y psicológica que le brinda la organización y por la 
necesidad de poseer un trabajo estable. 
Compromiso normativo 
Psicore (2007), señaló que "el compromiso normativo es aquel que se centra en la lealtad 
e ideas en la empresa en parte ética"(p.11) 
Edel. García y Casiano (2007) mencionaron que: 
El compromiso normativo es aquel que está en la creencia y en la fidelidad a la 
empresa, en un sentido decente, de alguna manera como pago, quizá por obtener 
ciertas prestaciones, por ejemplo cuando la organización cubre la colegiatura de la 
instrucción; se crea un sentido de correlación con la entidad. En este tipo de 
compromiso fomenta un fuerte sentimiento de continuar en la entidad, 
experimentando una sensación de deuda hacia la entidad por haberle dado una 
oportunidad o retribución que es apreciada por el trabajador. (p. 53) 
Estos autores sostienen que el compromiso normativo es el tipo de compromiso 
que asume el trabajador por la presión del compromiso, fidelidad o por algún beneficio 
recibido por parte de la entidad a la cual brinda sus servicios. Asimismo se crea 
reciprocidad entre el empleado y la empresa. 
1.4.     Formulación del problema  
1.4.1.  Problema general 
 
¿Qué relación existe entre el empoderamiento y el compromiso organizacional en los 




1.4.2.  Problemas específicos 
 
a. ¿Qué relación existe entre el empoderamiento de impacto y el compromiso afectivo 
organizacional en los trabajadores de la Empresa Fortel S.A.C., Lima, 2018? 
b. ¿Qué relación existe entre el empoderamiento  de autodeterminación y el 
compromiso continuo en los trabajadores de  la Empresa Fortel S.A.C., Lima, 
2018? 
c. ¿Qué relación existe entre el empoderamiento de competencia  y el compromiso 
normativo en los trabajadores de la Empresa Fortel S.A.C., Lima, 2018? 
 
1.5.    Justificación de estudio 
 
1.5.1. Justificación de la investigación 
Hoy en día los trabajadores no se desempeñan de la manera correcta, no se sienten 
envueltos en sus labores para poder identificarse con la empresa, para así poder tener un 
mayor compromiso en la empresa, ya que por lo general solo trabajan por cumplir o por 
no perder su trabajo pero no lo hacen con esa capacidad total lo cual sería lo perfecto. De 
las formas de empoderar y compromiso organizacional que existen, buscaremos cual es el 
que impera dentro de la organización para poder enfocarnos en la mejora de la situación. 
1.5.2.  Justificación metodológica  
Esta investigación ayudará a reconocer el tipo de empoderamiento dentro de la empresa, 
cuál es el que da mejores resultados con respecto al compromiso organizacional de los 
trabajadores, sin descuidar  la satisfacción de los mismo, ya que el factor humano es muy 
importante por ello se busca tener satisfechos y contentos a los trabajadores; cuando los 
trabajadores estén comprometidos con sus labores y con su empoderador podrán 
desempeñarse de la mejor manera dando resultados favorables para la organización. 
1.6.    Hipótesis 
“La hipótesis es un posición en la cual nos permite construir relaciones entre los sucesos. 
Su validez habita en la capacidad para construir más relaciones entre los sucesos y 
explicar el por qué se dan”. (Tamayo, 1989, p.75) 




Existe relación entre el empoderamiento y el compromiso organizacional en la Empresa 
Fortel S.A.C., Lima, 2018. 
 
1.6.2.  Hipótesis específica 
 
a. Existe relación entre el empoderamiento  de impacto y el compromiso afectivo en la 
Empresa Fortel S.A.C., Lima, 2018. 
 
b. Existe relación entre el empoderamiento de autodeterminación y el compromiso 
continuo en la Empresa Fortel S.A.C., Lima, 2018. 
 
c. Existe relación entre el empoderamiento de competencia y el compromiso normativo 
en la Empresa Fortel S.A.C., Lima, 2018. 
 
1.7.    Objetivo 
1.7.1. Objetivo general 
 
Determinar la relación existente entre el empoderamiento y el compromiso 
organizacional en la Empresa Fortel S.A.C., Lima, 2018. 
1.7.2.  Objetivos Específicos  
 
a. Determinar la relación existente entre el empoderamiento de impacto y el 
compromiso afectivo en la Empresa Fortel S.A.C., Lima, 2018. 
b. Determinar la relación existente entre el empoderamiento de autodeterminación y el 
compromiso continuo en la Empresa Fortel S.A.C., Lima, 2018. 
c. Determinar la relación existente entre el empoderamiento de competencia y el 












































2.1.      Diseño de investigación 
 
Enfoque 
La investigación se realizó bajo el enfoque cuantitativo, dado que al realizar el análisis de 
la recolección de datos pasan a ser una escala ordinal, los cuales son representados por 
números del 1 al 5. Hernández, Fernández y Baptista (2010) menciona que en el enfoque 
cuantitativo de una investigación usa datos numéricos para probar la hipótesis, así mismo 
con la ayuda del análisis estadístico, en la cual establece patrones de comportamiento y 
prueba de teorías que sustentan la investigación. 
Nivel 
La investigación tuvo un nivel descriptivo- correlacional, es por ello que cada variable es 
subdividida en dimensiones e indicadores para analizar al detalle su comportamiento en 
la entidad, así mismo se analizó el nivel de asociación de las variables  empoderamiento y 
el compromiso organizacional. Hernández, et al (2010), menciona que este tipo de 
investigación busca detallar características del problema a investigar. 
Diseño 
La investigación tuvo un diseño no experimental de corte transversal, porque  no se 
manipuló ninguna variable en la investigación, Hernández, Fernández y Baptista (2010) 
sostiene que es cuando no se manipula deliberadamente las variables, por lo tanto, se trata 
de un estudio donde no se varía intencionalmente las variables independientes. Por ende 
en la investigación no experimental se observa los fenómenos tal y como se producen  en 
su contexto natural, para posteriormente describirlos y analizarlos (p. 149) 
Tipo 
La investigación se hizo bajo los parámetros de tipo aplicada, dado que al obtener las 
conclusiones del estudio, se trabajó en una propuesta de recomendaciones para mejorar 
los sucesos que no son favorables en la entidad. Hernández, et al. (2010) menciona que 
este tipo de investigación tiene como propósito utilizar conocimientos o teorías 
establecidas para obtener resultados en la práctica; en este caso obtener resultados 







2.2.     Variables y operacionalización 
Sabino (2010) mencionó que “la operacionalización de las variables es el fase que pasa 
una variable, de manera tal que a ella se le localizan los correlatos empíricos que concede 
su evaluación en cuanto a su comportamiento en el proceso” (p. 113). 
VARIABLE 1: Empoderamiento  




Tabla 1. Matriz de operacionalización de las variables 
VARIABLE DEFINICIÓN CONCEPTUAL 
DEFINICIÓN 
OPERACIONAL 

















Gonzales (2013) menciona 
que: 
 El empoderamiento es un 
proceso multidimensional de 
carácter social en el liderazgo, 
la comunicación y los grupos 
autodirigidos reemplazan la 
estructura piramidal 
mecanicista por una más 
horizontal. Además menciona 
que esto permite la 
participación de todos  y cada 
uno de los individuos dentro de 
una organización con el fin de 
fomentar la riqueza y el 
potencial del capital humano. 
(p. 94) 
La variable 1 
(empoderamiento) se 









impacto, además se 
elaborará una encuesta 




CON LA EMPRESA 
1 
1 = Muy en 
desacuerdo               
2 = En 
desacuerdo  
3 = ni de 
acuerdo ni en 
desacuerdo         
4 =De 
acuerdo           























COMUNICACIÓN  8 
EMPODERAMIENTO DE 
IMPACTO 




























 Amorós (2007), menciona que 
"el comportamiento 
organizacional hace referencia 
al grado en que un empleado 
se identifica con una 
organización específica y con 
sus metas, además su deseo 
por quedarse en ella como 
integrante" (p. 73) 
La variable 2 
(compromiso 
organizacional) se 
medirá mediante las 
dimensiones de 
Compromiso afectivo, 
Compromiso continuo y 
Compromiso normativo, 
además se elaborará 





1 = Muy en 
desacuerdo              
2 = En 
desacuerdo, 
3 = ni de 
acuerdo ni en 
desacuerdo          
4 =De 
acuerdo          





















2.3. Población y Muestra 
Población 
Levin y Rubin (2004), mencionaron que la población es “un grupo finito de personas u 
objetos donde representan a los componentes a estudiar, para después formular las 
conclusiones finales. Incluso estas poblaciones suelen ser muy  grandes e imposible de 
ver a cada componente, por ende se desarrolla con una muestra o subconjuntos de esa 
población” (p. 30) 
La población de estudio la componen todos los colaboradores de la Empresa “Fortel 
S.A.C”, los cuales corresponden al 100% de la totalidad del universo; 45 trabajadores, 
comprendidos entre las edades 18 y 30 años de edad, en su mayoría solteros y la mayor 
parte poseen un nivel de estudio técnico, esta población está distribuida en un local que 
comprende la Empresa Fortel S.A.C. 
Muestra 
Murray Spiegel (2010), mencionó que “se le llama muestra a una recolección de 
componentes de la población a investigar donde ese grupo la representará, dado que las 
conclusiones que se obtiene representarán un nivel alto de probabilidad para realizar un 
estudio sobre la totalidad de esta”. (p. 65). 
La muestra a utilizar para la presente investigación estará conformada por toda la 
población total que son los 45 trabajadores de la empresa Fortel S.A.C.  
2.4.     Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
Técnica  e instrumento de recolección de datos 
La técnica que se utilizó fue la encuesta, según Tamayo (2010), la encuesta es aquella que 
faculta dar respuestas a problemas en términos descriptivos como de vínculo de variables, 
tras la recolección sistemática de información según el diseño previamente constituido 
que asegure solidez de la información que se obtiene y como instrumento un cuestionario 
con la cual se pretende recolectar información por medio de preguntas sobre un tema 








Tabla 2. Puntuación de Ítems en la escala tipo Likert 
PUNTUACIÓN DENOMINACIÓN 
1 Muy en desacuerdo 
2 En desacuerdo 
3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
4 De acuerdo 
5 Muy de Acuerdo 
Fuente: Elaboración propia 
2.4.3.   Validez 
Para realizar la validez del instrumento de acopio de datos se generó la aprobación por 
juicio de expertos, quienes dieron su juicio de validez en cuanto al instrumento tenga 
autenticidad de contenido, en cuento la congruencia, precisión e importancia de los ítems 
de la herramienta a utilizar. 
Según Bernal (2006), “un instrumento de medición será apropiado cuando se 
mide para lo cual está destinado, puede examinarse desde diferentes perspectivas  como 
por ejemplo de contenido, realidad, criterio y validez de constructo, además indica el 
nivel  con que pueden inferirse conclusiones a partir de los resultados que se obtiene.” (p. 
302) 
La validez de los instrumentos está dada por el juicio de expertos y se corrobora 
con la validación de los instrumentos (cuestionarios) que presenta resultados favorables 
en el juicio de expertos. 
Tabla 3. Validación de expertos 
N° Experto      Calificación del instrumento 
          Experto    1                                                Dr. Pedro Costilla Castillo Si cumple 
       Experto 2           Mg. Edith Geobana Rosales Dominguez Si cumple 
       Experto 3                       Dr. Carlos Antonio Casma Zárate Si cumple 
Fuente: Elaboración propia 
Nota: La fuente se obtuvo de los certificados de validez del instrumento. 




Bernal (2006) menciona que “la confiabilidad hace referencia a la consistencia  de las 
datos obtenidos por las personas en sí, cuando se las evalúa en distintas escenarios con 
los mismos cuestionarios” (p.302) 
Para establecer la confiabilidad de los instrumentos se aplicó una prueba piloto a 
una muestra de 15 trabajadores, cuyas características eran similares a la población 
estudiada. Obtenido los puntajes totales se calculó el coeficiente Alfa de Cronbach (para 
los respectivos cuestionarios). 
Tabla 4: Resumen del procesamiento de  los casos 
    N % 
CASOS Válidos 15 100,00 
Excluidos 0 0 
Total 15 100,00 
Fuente: Reporte del SPSS 20 
 Tabla 5: Confiabilidad del Cuestionario  
Estadísticos de Fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 
0.810 19 
Fuente: Reporte del SPSS 20 
INTERPRETACIÓN: 
Considerando la siguiente escala (De Vellis, 2006, p.8):  
Por debajo de 0.60 es inaceptable 
De 0.60 a 0.65 es indeseable 
Entre 0.65 y 0.70 es mínimamente aceptable 
De 0.70 a 0.80 es respetable 
De 0.80 a 0.90 es buena 







2.5.      Métodos de análisis de datos 
Para el análisis y el procesamiento de los datos; se utilizó la estadística descriptiva 
correlacional, mediante el cálculo estadístico del coeficiente de correlación de Spearman 
con el fin de determinar si los ítems de la variable Empoderamiento y la variable 
Compromiso organizacional tenían correlación así como sus dimensiones. 
Los resultados obtenidos se mostraron a través de las tabulaciones de los datos, la 
creación de gráficos y tablas estadísticas con su respectiva interpretación para lo cual se 
ha utilizado programas informáticos como el SPSS versión 20, el Microsoft Excel versión 
2010 y el Microsoft Word versión 2010. 
2.6.      Aspectos éticos 
El trabajo de investigación cumplirá con los criterios propuestos por el diseño de 
investigación cuantitativo de la Universidad César Vallejo, el cual nos recomienda a 
través de su formato cómo seguir el proceso de investigación. Además, se está 
cumpliendo con acatar la autoría bibliográfica de la información, en la cual se hace 
mención de los autores con sus sucesivos datos de editorial y la parte moral que conlleva. 
Las paráfrasis de las citas corresponden a la autora del proyecto de investigación, 
teniendo en cuenta el concepto de autoría y los criterios que existen para calificar a una 
persona “autora” de un artículo científico. Además de especificar la autoría de los 
instrumentos de diseño para la recopilación de información, como también el proceso de 
revisión por juicio de expertos para aprobar instrumentos de investigación, donde este 







































3.1. Estadística descriptiva- Tabla de frecuencias 
Tabla 6: DIMENSIÓN: EMPODERAMIENTO DE SIGNIFICANCIA 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
Válidos Ni de acuerdo ni 
en desacuerdo 
7 15,6 15,6 15,6 
De acuerdo 19 42,2 42,2 57,8 
Muy de acuerdo 19 42,2 42,2 100,0 
Total 45 100,0 100,0  
Figura 1: Trabajo de la mejor manera para contribuir con los objetivos de la empresa 
 
Fuente: Reporte del SPSS.20 
 
INTERPRETACIÓN: En la Tabla 6 se observa que el 15,6% considera no estar de 
acuerdo ni en desacuerdo, el 42,2% considera estar de acuerdo y el 42,2%  considera 
estar de acuerdo en contribuir con los objetivos de la empresa. En conclusión el 84,4%  
de los trabajadores de la Empresa Fortel  consideran estar de acuerdo con contribuir con 







Tabla 7: Dimensión Empoderamiento de significado 




Muy en desacuerdo 1 2,2 2,2 2,2 
En desacuerdo 9 20,0 20,0 22,2 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 
9 20,0 20,0 42,2 
De acuerdo 17 37,8 37,8 80,0 
Muy de acuerdo 9 20,0 20,0 100,0 
Total 45 100,0 100,0  
Figura 2: Resuelvo los problemas e inconvenientes que pueda tener en mi trabajo con facilidad 
 
Fuente: Reporte del SPSS.20 
INTERPRETACIÓN: En la tabla 7 se observa que el 2,2% considera estar muy en 
desacuerdo, el 20% considera estar en desacuerdo, el 20% considera estar ni de acuerdo 
ni en desacuerdo, el 37,8% considera estar de acuerdo y el 20% considera estar muy de 
acuerdo en que resuelven sus problemas e inconvenientes con facilidad en su labor. En 
conclusión el 57,8% de los trabajadores de la Empresa Fortel consideran estar de acuerdo 





Tabla 8: Dimensión Empoderamiento de significado 
 Frecuenc
ia 
Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
Válidos Muy en desacuerdo 1 2,2 2,2 2,2 
En desacuerdo 4 8,9 8,9 11,1 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 
15 33,3 33,3 44,4 
De acuerdo 23 51,1 51,1 95,6 
Muy de acuerdo 2 4,4 4,4 100,0 
Total 45 100,0 100,0  
Figura 3: Cumplo con las expectativas de la empresa en mi puesto de trabajo 
 
Fuente: Reporte del SPSS.20 
INTERPRETACIÓN: En la tabla 8, se observa que el 2,2% considera estar muy en 
desacuerdo, el 8,9% considera estar en desacuerdo, el 33,3% considera estar ni de 
acuerdo ni en desacuerdo, el 51,1% considera estar  de acuerdo y el 4,4% considera estar 
muy de acuerdo en cumplir con las expectativas de la empresa. En conclusión el 55,5% 
de los trabajares de la Empresa Fortel consideran estar de acuerdo con cumplir con las 




Tabla 9: Dimensión Empoderamiento de Competencia 




Válidos Muy en desacuerdo 1 2,2 2,2 2,2 
En desacuerdo 2 4,4 4,4 6,7 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 
11 24,4 24,4 31,1 
De acuerdo 24 53,3 53,3 84,4 
Muy de acuerdo 7 15,6 15,6 100,0 
Total 45 100,0 100,0  
Figura 4: Tengo confianza de lo que hago al momento de realizar mi trabajo 
 
Fuente: Reporte del SPSS.20 
INTERPRETACIÓN: En la Tabla 9, se observa que el 2,2 % considera estar muy en 
desacuerdo, el 4,4% considera estar en desacuerdo, el 24,4% considera estar ni de 
acuerdo ni en desacuerdo, el 53,3% considera estar de acuerdo y el 15,6% considera estar 
muy de acuerdo en tener confianza de lo que hace al momento de laborar. En conclusión 
el 68,9 de los trabajares de la Empresa Fortel consideran estar de acuerdo en tener 





Tabla 10: Dimensión Empoderamiento de Competencia 




Válidos Muy en desacuerdo 1 2,2 2,2 2,2 
En desacuerdo 2 4,4 4,4 6,7 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 
8 17,8 17,8 24,4 
De acuerdo 31 68,9 68,9 93,3 
Muy de acuerdo 3 6,7 6,7 100,0 
Total 45 100,0 100,0  
Figura 5: Empleo mis habilidades de manera factible cuando realizo mis labores. 
 
Fuente: Reporte del SPSS.20 
INTERPRETACIÓN: En la Tabla 10. Se observa que el 2,2% considera estar muy en 
desacuerdo, el 4,4% considera estar en desacuerdo, el 17,8% considera estar ni de cuerdo 
ni en desacuerdo, el 68,9 considera estar de acuerdo y el 6,7% consideran estar muy de 
acuerdo en que emplean sus habilidades de  manera positiva en sus labores. En 
conclusión el 74,9% de los trabajares de la Empresa Fortel consideran estar de acuerdo en 





Tabla 11: Dimensión Empoderamiento de Competencia 




Válidos Muy en desacuerdo 1 2,2 2,2 2,2 
En desacuerdo 1 2,2 2,2 4,4 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 
2 4,4 4,4 8,9 
De acuerdo 36 80,0 80,0 88,9 
Muy de acuerdo 5 11,1 11,1 100,0 
Total 45 100,0 100,0  
Figura 6: Mi desempeño laboral   va mejorando día a día. 
 
Fuente: Reporte del SPSS.20 
INTERPRETACIÓN: En la Tabla 11, se observa que el 2,2% considera estar muy en 
desacuerdo, el 2,2% considera estar en desacuerdo, el 4,4% considera estar ni de acuerdo 
ni en desacuerdo, el 80% considera estar de acuerdo y el 11,1% considera estar muy de 
acuerdo en que sus desempeños van mejorando de manera continua. En conclusión el 
91,1% de los trabajares de la Empresa Fortel consideran estar de acuerdo en que sus 




Tabla 12: Dimensión Empoderamiento de Autodeterminación. 




Válidos Muy en desacuerdo 1 2,2 2,2 2,2 
En desacuerdo 1 2,2 2,2 4,4 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 
27 60,0 60,0 64,4 
De acuerdo 12 26,7 26,7 91,1 
Muy de acuerdo 4 8,9 8,9 100,0 
Total 45 100,0 100,0  
Figura 7: Manejo mis emociones ante algún inconveniente o problema que pueda tener al momento de 
estar laborando. 
 
Fuente: Reporte del SPSS.20 
INTERPRETACIÓN: En la Tabla 12, se observa que el 2,2% consideran estar muy en 
desacuerdo, el 2,2% consideran estar  en desacuerdo, el 60% consideran estar ni de 
acuerdo ni en desacuerdo, el 26,7% considera estar de acuerdo y el 8,9% considera estar  
muy de acuerdo en que manejan sus emociones ante algún problema que puedan tener en 
su trabajo. En conclusión el 35,6% de los trabajares de la Empresa Fortel consideran estar 
de acuerdo en que manejan sus emociones ante algún inconveniente que se pueda 






Tabla 13: Dimensión Empoderamiento de Autodeterminación 




Válidos Muy en desacuerdo 1 2,2 2,2 2,2 
En desacuerdo 1 2,2 2,2 4,4 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 
17 37,8 37,8 42,2 
De acuerdo 21 46,7 46,7 88,9 
Muy de acuerdo 5 11,1 11,1 100,0 
Total 45 100,0 100,0  
Figura 8: Tengo una comunicación eficaz con mis compañeros de trabajo. 
 
Fuente: Reporte del SPSS.20 
INTERPRETACIÓN: En la Tabla 13, se observa que el 2,2% consideran estar muy en 
desacuerdo, el 2,2% consideran estar  en desacuerdo, el 37,8% consideran estar ni de 
acuerdo ni en desacuerdo, el 46,7% considera estar de acuerdo y el 11,1% consideran 
estar  muy de acuerdo en que tiene una comunicación eficaz con sus compañeros de 
trabajo. En conclusión el 57,8% de los trabajares de la Empresa Fortel consideran estar de 




Tabla 14: Dimensión Empoderamiento de Impacto. 




Válidos Muy en desacuerdo 8 17,8 17,8 17,8 
En desacuerdo 20 44,4 44,4 62,2 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 
8 17,8 17,8 80,0 
De acuerdo 5 11,1 11,1 91,1 
Muy de acuerdo 4 8,9 8,9 100,0 
Total 45 100,0 100,0  
Figura 9: Al momento de trabajar, es importante que mis superiores me estén ayudando siempre.
 
Fuente: Reporte del SPSS.20 
INTERPRETACIÓN: En la Tabla 14, se observa que el 17,8% consideran estar muy en 
desacuerdo, el 44,4% consideran estar  en desacuerdo, el 17,8% consideran estar ni de 
acuerdo ni en desacuerdo, el 11,1% considera estar de acuerdo y el 8,9% consideran que 
es muy importante que sus superiores estén ayudándolos siempre. En conclusión el 20% 
de los trabajares de la Empresa Fortel consideran que es de suma importancia que sus 




Tabla 15: Dimensión Empoderamiento de Impacto 




Válidos En desacuerdo 1 2,2 2,2 2,2 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 
3 6,7 6,7 8,9 
De acuerdo 38 84,4 84,4 93,3 
Muy de acuerdo 3 6,7 6,7 100,0 
Total 45 100,0 100,0  
 Figura 10: Me enfoco en mis labores para tener buenos resultados. 
 
Fuente: Reporte del SPSS.20 
INTERPRETACIÓN: En la Tabla 15, se observa que el 2,2% consideran estar  en 
desacuerdo, el 6,7% consideran estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 84,4% considera 
estar de acuerdo y el 6,7% consideran que se enfocan en sus labores para tener resultados 
favorables. En conclusión el 91,1% de los trabajares de la Empresa Fortel consideran que 
se enfocan en sus labores para tener resultados positivos. 








Válidos Muy en desacuerdo 4 8,9 8,9 8,9 
En desacuerdo 2 4,4 4,4 13,3 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 
33 73,3 73,3 86,7 
De acuerdo 4 8,9 8,9 95,6 
Muy de acuerdo 2 4,4 4,4 100,0 
Total 45 100,0 100,0  
Figura 11: Me identifico y conozco la misión de mi empresa. 
 
Fuente: Reporte del SPSS.20 
INTERPRETACIÓN: En la Tabla 16, se observa que el 8,9% consideran estar muy en 
desacuerdo, el 4,4% consideran estar  en desacuerdo, el 73,3% consideran estar ni de 
acuerdo ni en desacuerdo, el 8,9% considera estar de acuerdo y el 4,4% consideran que se 
identifican y conocen la misión de la empresa. En conclusión el 13.3% de los trabajares 
de la Empresa Fortel consideran que se sienten identificados y conocen la misión de la 
empresa. 














Muy en desacuerdo 1 2,2 2,2 2,2 
En desacuerdo 4 8,9 8,9 11,1 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 
34 75,6 75,6 86,7 
De acuerdo 3 6,7 6,7 93,3 
Muy de acuerdo 3 6,7 6,7 100,0 
Total 45 100,0 100,0  
Figura 12: Me identifico y conozco la visión de mi empresa.
 
Fuente: Reporte del SPSS.20 
INTERPRETACIÓN: En la Tabla 17, se observa que el 2,2% consideran estar muy en 
desacuerdo, el 8,9% consideran estar  en desacuerdo, el 75,6% consideran estar ni de 
acuerdo ni en desacuerdo, el 6,7% considera estar de acuerdo y el 6,7% consideran que se 
identifican y conocen la visión de la empresa. En conclusión el 13.4% de los trabajares de 






Tabla 18: Dimensión Compromiso Afectivo 




Válidos Muy en desacuerdo 1 2,2 2,2 2,2 
En desacuerdo 2 4,4 4,4 6,7 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 
1 2,2 2,2 8,9 
De acuerdo 37 82,2 82,2 91,1 
Muy de acuerdo 4 8,9 8,9 100,0 
Total 45 100,0 100,0  
Figura 13: Soy una persona que respeta los valores planteados por la empresa. 
 
Fuente: Reporte del SPSS.20 
INTERPRETACIÓN: En la Tabla 18, se observa que el 2,2% consideran estar muy en 
desacuerdo, el 4,4% consideran estar  en desacuerdo, el 2,2% consideran estar ni de 
acuerdo ni en desacuerdo, el 82,2% considera estar de acuerdo y el 8,9% consideran que 
respetan los valores planteados por la empresa. En conclusión el 91,1% de los trabajares 





Tabla 19: Dimensión Compromiso Continuo 




Válidos Muy en desacuerdo 11 24,4 24,4 24,4 
En desacuerdo 12 26,7 26,7 51,1 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 
18 40,0 40,0 91,1 
De acuerdo 2 4,4 4,4 95,6 
Muy de acuerdo 2 4,4 4,4 100,0 
Total 45 100,0 100,0  
Figura 14: El sueldo que recibo es el adecuado para el trabajo que realizo. 
 
Fuente: Reporte del SPSS.20 
INTERPRETACIÓN: En la Tabla 19, se observa que el 24,4% consideran estar muy en 
desacuerdo, el 26,7% consideran estar  en desacuerdo, el 40% consideran estar ni de 
acuerdo ni en desacuerdo, el 4,4% considera estar de acuerdo y el 4,4% consideran estar 
muy de acuerdo con el sueldo que perciben. En conclusión el 8,8% de los trabajares de la 




Tabla 20: Dimensión Compromiso Continuo 




Válidos Muy en desacuerdo 2 4,4 4,4 4,4 
En desacuerdo 20 44,4 44,4 48,9 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 
12 26,7 26,7 75,6 
De acuerdo 9 20,0 20,0 95,6 
Muy de acuerdo 2 4,4 4,4 100,0 
Total 45 100,0 100,0  
Figura 15: Estoy en el puesto de trabajo donde me desenvuelvo bien y me siento cómodo (a).
 
Fuente: Reporte del SPSS.20 
INTERPRETACIÓN: En la Tabla 20, se observa que el 4,4% consideran estar muy en 
desacuerdo, el 44,4% consideran estar  en desacuerdo, el 26,7% consideran estar ni de 
acuerdo ni en desacuerdo, el 20,0% considera estar de acuerdo y el 4,4% consideran estar 
muy de acuerdo en su puesto de trabajo. En conclusión el 24,4% de los trabajares de la 




Tabla 21: Dimensión Compromiso Continuo 




Válidos Muy en desacuerdo 3 6,7 6,7 6,7 
En desacuerdo 21 46,7 46,7 53,3 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 
14 31,1 31,1 84,4 
De acuerdo 6 13,3 13,3 97,8 
Muy de acuerdo 1 2,2 2,2 100,0 
Total 45 100,0 100,0  
Figura 16: Mí puesto de trabajo me permite tener un buen estatus.
 
Fuente: Reporte del SPSS.20 
INTERPRETACIÓN: En la Tabla 21, se observa que el 6,7% consideran estar muy en 
desacuerdo, el 46,7% consideran estar  en desacuerdo, el 31,1% consideran estar ni de 
acuerdo ni en desacuerdo, el 13,3% considera estar de acuerdo y el 2,2% consideran estar 
muy de acuerdo en que su puesto de trabajo les da un buen estatus. En conclusión el 
15,5% de los trabajares de la Empresa Fortel consideran que su puesto laboral les permite 





Tabla 22: Dimensión Compromiso Normativo 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
Válidos Ni de acuerdo ni 
en desacuerdo 
20 44,4 44,4 44,4 
De acuerdo 17 37,8 37,8 82,2 
Muy de acuerdo 8 17,8 17,8 100,0 
Total 45 100,0 100,0  
Figura 17: Me es satisfactorio  trabajar  dando todo de mí.
 
Fuente: Reporte del SPSS.20 
INTERPRETACIÓN: En la Tabla 22, se observa que el 44,4% consideran estar ni de 
acuerdo ni en desacuerdo, el 37,8% considera estar de acuerdo y el 17,8% consideran 
estar muy de acuerdo en que les es satisfactorio trabajar dando todo de sí. En conclusión 
el 55,6% de los trabajares de la Empresa Fortel consideran que les es satisfactorio trabajar 




Tabla 23: Dimensión Compromiso Normativo 




Válidos Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 
15 33,3 33,3 33,3 
De acuerdo 22 48,9 48,9 82,2 
Muy de acuerdo 8 17,8 17,8 100,0 
Total 45 100,0 100,0  
Figura 18: Cumplo con las normas que la empresa tiene 
 
 
Fuente: Reporte del SPSS.20 
INTERPRETACIÓN: En la Tabla 23, se observa que el 33,3% consideran estar ni de 
acuerdo ni en desacuerdo, el 48,9% considera estar de acuerdo y el 17,8% consideran 
estar muy de acuerdo en que cumplen con las normas planteadas por la organización. En 
conclusión el 66,7% de los trabajares de la Empresa Fortel consideran que cumplen con 




Tabla 24: Dimensión Compromiso Normativo 




Válidos En desacuerdo 1 2,2 2,2 2,2 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 
22 48,9 48,9 51,1 
De acuerdo 10 22,2 22,2 73,3 
Muy de acuerdo 12 26,7 26,7 100,0 
Total 45 100,0 100,0  
Figura 19: Me siento comprometido y leal para con la empresa.
 
Fuente: Reporte del SPSS.20 
INTERPRETACIÓN: En la Tabla 24, se observa que el 2,2% consideran estar  en 
desacuerdo, el 48,9% consideran estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 22,2% considera 
estar de acuerdo y el 26,7% consideran que se sienten comprometidos y leales con la 
empresa. En conclusión el 48,9% de los trabajares de la Empresa Fortel consideran que se 





3.2. Estadística Inferencial 
 Prueba de normalidad 
 Hipótesis de Normalidad: 
H0: La distribución es normal 
H1: La distribución no es normal 
 Nivel de Significancia: 
α : (0 < α < 1); donde α=0,05 
 Prueba estadística a usar: 
Shapiro Wilk (n≤50) puesto que la muestra estudiada la conformaron 45 elementos. 
 Cálculo de la Significación: 
p = Sig. 
En la Tabla 25. Se presentan los índices obtenidos: 
Tabla 25. Pruebas de normalidad 
 Shapiro-Wilk 
Estadístico gl Sig. 
VAR1EMPODERAMIENTO ,922 45 ,005 
VAR2COMPROMISOORGANIZACIONAL ,833 45 ,000 
Fuente: Reporte del SPSS 20 
 
INTERPRETACIÓN: Según la prueba de normalidad de Shapiro Wilk que se muestra en 
la Tabla 25. Realizada a una muestra de 45 elementos, dio como resultado un nivel de  
significancia menor a  0,05. Por ende, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis 
de normalidad, es decir, que la distribución de los datos no es normal y por lo tanto serán 
tratados bajo pruebas no paramétricas (análisis de Spearman). 





HG: Existe relación entre el empoderamiento y el compromiso organizacional en los 
trabajadores de la Empresa Fortel S.A.C., Lima, 2018. 
H0: No existe relación entre el empoderamiento y el compromiso organizacional en los 
trabajadores de la Empresa Fortel S.A.C., Lima, 2018. 
H1: Existe relación entre el empoderamiento y el compromiso organizacional en los 
trabajadores de  la Empresa Fortel S.A.C., Lima, 2018. 
 
 Nivel de significancia: 
α: (0 < α < 1); donde α = 0,05 
 Regla de decisión: 
p < α: Se rechaza H0 
p > α: Se acepta H0 
 Valor significativo:  
Sig = p  
Tabla 26. Correlación del empoderamiento y el compromiso organizacional 
Fuente: Reporte del SPSS.20 
INTERPRETACIÓN: El valor del coeficiente de correlación de Spearman 0,423, indica 
que existe una correlación positiva débil entre las variables, con un valor de 0,004 que 
resulta menor al valor 0,05 de la significancia; por tanto, se tiene evidencia estadística 














Sig. (bilateral) . ,004 







Sig. (bilateral) ,004 . 





organizacional en los trabajadores de la empresa Fortel S.A.C., 2018. Por tanto se rechaza 
la hipótesis nula. 
 
Tabla 27. Baremo de correlación 
 
INTERPRETACIÓN : RHO DE SPEARMAN 
- 1.00  Correlación negativa perfecta + 0.10 Correlación positiva muy débil 
- 0.90 Correlación negativa muy fuerte + 0.25 Correlación positiva débil 
- 0.75 Correlación negativa considerable + 0.50 Correlación positiva media 
- 0.50 Correlación negativa media + 0.75 Correlación positiva considerable 
- 0.25 Correlación negativa débil + 0.90 Correlación positiva muy fuerte 
- 0.10 Correlación negativa muy débil + 1.00 Correlación positiva perfecta 
0.00 No existe correlación alguna entre las 
variables 
 
Fuente: Hernández, R. et al. (2010, p.312) 
Hipótesis específica 1: 
HE1: Existe relación entre el empoderamiento  de impacto y el compromiso afectivo en 
los trabajadores de la Empresa Fortel S.A.C., Lima, 2018. 
H0: No existe relación entre el empoderamiento  de impacto y el compromiso afectivo en 
los trabajadores de la Empresa Fortel S.A.C., Lima, 2018. 
H1: Existe relación entre el empoderamiento  de impacto y el compromiso afectivo en los 
trabajadores de la Empresa Fortel S.A.C., Lima, 2018. 
Tabla 28. Correlación de Empoderamiento de Impacto y Compromiso Afectivo 
 
 D1EDEIMPACTO D2CAFECTIVO 
Rho de 
Spearman 
D1EDEIMPACTO Coeficiente de 
correlación 
1,000 -,053 
Sig. (bilateral) . ,730 
N 45 45 
D2CAFECTIVO Coeficiente de 
correlación 
-,053 1,000 
Sig. (bilateral) ,730 . 
N 45 45 




INTERPRETACIÓN: El valor del coeficiente de Spearman -0,053, indica que no existe 
correlación entre las dimensiones, con un valor de 0,730 que resulta mayor a 0,05 de la 
significancia; por tanto, no se tiene evidencia estadística para afirmar que “Existe una 
relación directa entre el empoderamiento de impacto y el compromiso afectivo 
organizacional en los trabajadores de la empresa Fortel S.A.C., 2018. Por tanto se acdepta 
la hipótesis nula. 
 
Hipótesis específica 2:  
HE2: Existe relación entre el empoderamiento de autodeterminación y el compromiso 
continuo en los trabajadores de la Empresa Fortel S.A.C., Lima, 2018. 
H0: No existe relación entre el empoderamiento de autodeterminación y el compromiso 
continuo en los trabajadores de la Empresa Fortel S.A.C., Lima, 2018. 
H1: Existe relación entre el empoderamiento de autodeterminación y el compromiso 
continuo en los trabajadores de la Empresa Fortel S.A.C., Lima, 2018. 













Sig. (bilateral) . ,494 
N 45 45 
D2CCONTINUO Coeficiente de 
correlación 
,105 1,000 
Sig. (bilateral) ,494 . 
N 45 45 
Fuente: Reporte del SPSS 
 
INTERPRETACIÓN: El valor del coeficiente de Spearman 0,105, indica que no existe 
una correlación entre las dimensiones, con un valor de 0,494 que resulta  mayor  al valor 
0,05 de la significancia: por tanto no se tiene evidencia estadística para afirmar que existe 
una relación directa entre la dimensión empoderamiento de autodeterminación y el  
compromiso continuo organizacional en los trabajadores de la empresa Fortel S.A.C., 









Hipótesis Específica 3  
HE3: Existe relación entre el empoderamiento de competencia y el compromiso normativo 
en la Empresa Fortel S.A.C., Lima, 2018. 
H0: No existe relación entre el empoderamiento de competencia y el compromiso 
normativo en la Empresa Fortel S.A.C., Lima, 2018. 
H1: Existe relación entre el empoderamiento de competencia y el compromiso normativo 
en la Empresa Fortel S.A.C., Lima, 2018. 









Coeficiente de correlación 1,000 ,411** 
Sig. (bilateral) . ,005 
N 45 45 
D2CNORMATIV
O 
Coeficiente de correlación ,411** 1,000 
Sig. (bilateral) ,005 . 
N 45 45 
Fuente: Reporte del SPSS.20 
 
INTERPRETACIÓN: El valor del coeficiente de correlación de Spearman 0,411, 
indica que existe una correlación positiva débil entre las dimensiones, con un valor de 
0,005 que resulta menor al valor 0,05 de la significancia; por tanto se tiene evidencia 
estadística para afirmar que existe una relación directa entre las dimensiones 
empoderamiento de competencia y el compromiso normativo organizacional en los 


































4.1. El objetivo general de la investigación fue determinar la relación entre el 
empoderamiento y el compromiso organizacional de los trabajadores de la Empresa 
Fortel SAC, Lima, 2018.  De acuerdo a los resultados se ha determinado que existe una 
correlación positiva débil (R=0,423) de la variable empoderamiento y la variable 
compromiso organizacional. 
Así mismo existe coherencia con la investigación científica de Morales (2016) en su tesis 
titulada Empoderamiento y desempeño laboral en los trabajadores del colegio Cristiano 
Nueva Nación, cuyo objetivo fue demostrar que el nivel de empoderamiento está guiada 
por la iniciativa personal y pertenencia a la institución, la cual le permite tener confianza 
en sí mismos al momento de desarrollar sus labores, desarrollando su nivel de 
compromiso al estar involucrado con la organización. 
De acuerdo a lo sostenido por Amorós (2007) menciona que es de suma importancia el 
nivel de compromiso, dado que se reflejará en cuan identificado este con la organización, 
de igual modo Gonzales (2013) menciona que el empoderamiento permite la 
participación de todos y cada uno de los individuos dentro de la organización, con un fin 
económico y de potenciar a su capital humano. 
4.2. El objetivo específico 1 de la investigación fue determinar la relación  entre el 
empoderamiento de impacto y el compromiso afectivo, por los trabajadores de  la 
empresa Fortel S.A.C., Lima, 2018. De acuerdo a los resultados se ha determinado que no 
existe (R=0,053) entre el empoderamiento de impacto y el compromiso afectivo por los 
trabajadores. 
A partir de la tabulación de los datos se estableció que el 44% de los trabajadores de la 
empresa Fortel S.A.C., indican estar en desacuerdo en cuanto al nivel de empoderamiento 
de impacto que ofrecen sus subordinados y solo el 20%  de ellos consideran estar de 
acuerdo  con el nivel de empoderamiento de impacto que se les brinda. Sin embargo, al 
realizar la descripción del empoderamiento y compromiso afectivo organizacional (Tabla 
14) se puede notar que  el 17,8%  de ellos presenta un nivel de indiferencia, lo cual indica 
que no es necesario trabajar con ninguna de las  variables. Este tipo de empoderamiento 
afectivo desde la teoría de Gonzales (2013), indica que hace referencia a la capacidad de 




4.3. El objetivo específico 2 de la investigación fue determinar la relación  entre el 
empoderamiento de autodeterminación y el compromiso organizacional continuo de los 
trabajadores de la Empresa Fortel S.A.C., Lima, 2018. De acuerdo a los resultados  se ha 
determinado que no existe relación (R=0,105) entre el empoderamiento de 
autodeterminación y el compromiso organizacional continuo. 
Al analizar los datos obtenidos de la tabulación con respecto al empoderamiento de 
autodeterminación y el compromiso organizacional continuo, se obtuvo que el 44,4% de 
los trabajadores consideran está  en desacuerdo en cuanto al puesto de trabajo en el que 
laboran (tabla 20), Sin embargo presenta un porcentaje  de 24,4% que si encuentran de 
acuerdo que su puesto laboral es el adecuado para ellos. Además de ello podemos 
observar en la tabla 19 que solo el 8,8% de los trabajadores  se encuentran muy de 
acuerdo con el sueldo que perciben.  De acuerdo a lo sostenido por Psicore (2007), el 
grado de compromiso continuo organizacional es el valor económico que se percibe por 
permanecer en una organización compara con el de dejarla. 
4.4. El objetivo específico  3 de la investigación  fue determinar la relación entre el 
empoderamiento de competencia y el compromiso organizacional normativo de los 
trabajadores de la Empresa Fortel S.A.C., Lima, 2018. De acuerdo a los resultados se ha 
determinado que existe correlación positiva débil (R=0,411) entre el empoderamiento de 
competencia y el compromiso organizacional normativo. 
Así mismo existe coherencia con la investigación científica de Giraldo (2012) en su tesis 
titulada “ El empoderamiento como elemento generador de compromiso organizacional 
en los empleados de las empresas aseguradoras de la ciudad de Manizales, cuyo objetivo 
fue observar de cómo la variable empoderamiento interviene en el compromiso 
organizacional de los trabajadores, donde se hace mención al estudio de la importancia a 
su desarrollo profesional y personal de manera conjunta con los objetivos 
organizacionales. 
Al analizar los datos de acuerdo a la tabulación se estableció que el 6,7% de los 
trabajadores emplean sus habilidades para desarrollar un buen trabajo, sin embargo el 
2,2% solo trabajan siguiendo un proceso de tareas (tabla 10) en cuanto al 
empoderamiento de competencia. De acuerdo al sustento de Gonzales (2010) menciona 




trabajador al momento de desarrollar sus labores. Así mismo se estableció que el 66,6% 
de los trabajadores respetan y cumplen las normas de la empresa, lo cual hace que se vean 
comprometidos de manera leal hacia la empresa con respecto al compromiso normativo 
organizacional (tabla 23), donde Psicore (2007) menciona que la lealtad se involucrada 


















































Con los objetivos planteados y la contrastación de las hipótesis se llegaron a las 
siguientes conclusiones: 
Primera conclusión: el coeficiente 0,423 y la significancia 0,004 obtenidos en la 
prueba de Spearman indicaron que existe una correlación positiva débil entre las 
variables empoderamiento y el compromiso organizacional en los trabajadores de la 
Empresa Fortel S.A.C., 2018. 
Segunda conclusión: el coeficiente -0,053  y la significancia 0,730 obtenidos en la 
prueba de Spearman indicaron que no existe correlación entre las dimensiones 
empoderamiento de impacto y  el compromiso afectivo organizacional en los trabajadores 
de la empresa Fortel S.A.C., 2018. 
Tercera conclusión: el coeficiente 0,105 y la significancia 0,494 obtenidos en la 
prueba de Spearman indicaron que no existe una correlación entre las dimensiones 
empoderamiento de autodeterminación y compromiso continuo organizacional en los 
trabajadores de la empresa Fortel S.A.C., 2018. 
Cuarta conclusión: el coeficiente 0,411 y la significancia 0,005 obtenidos en la 
prueba de Spearman indicaron que existe una correlación positiva débil entre las 
dimensiones empoderamiento de competencia y el compromiso normativo organizacional 











































Primera: La empresa Fortel S.A.C. deberá seguir mejorando las relaciones laborales para 
con sus trabajadores ya que gran parte considera no estar satisfechos con la manera de 
dirigirlos y ayudarlos (empoderar) al momento de realizar sus labores. Es por ello que se 
recomienda realizar un programa de desarrollo de procesos de manejo de tareas de 
manera conjunta (jefes y subordinados), donde se verá que el trabajo en conjunto es 
favorable. 
Segunda: Los trabajadores de la empresa Fortel S.A.C. consideran necesario que la 
organización los valore para estar comprometidos con ella, es por eso que se recomienda 
se realice actividades grupales donde  se pregunte las necesidades y angustias  que los 
trabajadores   puedan tener al momento de realizar sus trabajos. Donde la empresa podrá 
evaluar las opiniones de sus trabajadores y se proceda a escoger las más pertinentes para 
ponerlos en práctica. 
Tercera: La empresa Fortel S.A.C. deberá de orientar a sus trabajadores para tener un 
control sobre sus sentimientos al momento de realizar sus labores, de igual modo tendrá 
que plantear estrategias que permitan que sus trabajadores no deseen irse o dejar su 
puesto de trabajo ante un inconveniente insatisfacción. Para ello la recomendación 
necesaria es crear talleres de automanejo de sentimientos, donde aprenderán a resolver 
sus problemas de manera que sepan sobrellevar las complicaciones en sus puestos de 
trabajo. 
Cuarta: Teniendo en cuenta que los trabajadores de la Empresa Fortel consideran  ser 
leales donde para desarrollar sus tareas aplican sus diferentes habilidades, sin embargo no 
es lo suficiente para poder llegar a un nivel de desempeño que ellos desearían, es por ello 
que se recomienda generar una gestión de rotación de puestos, donde cada trabajador se 
verá involucrado en todas las áreas de trabajo, reconociendo cada labor y además podrán 
desarrollar nuevas habilidades que le permitirán aplicarlos de diferentes maneras, lo cual 
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APÉNDICE 2: INSTRUMENTO DE MEDICIÓN 
 
CUESTIONARIO PARA ENCUESTAR A LOS TRABAJADORES DE LA 
EMPRESA FORTEL S.A.C.  
  
VARIABLES, DIMENSIONES E ITEMS 
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DIMESIÓN: EMPODERAMIENTO DE SIGNIFICADO   
1. Trabajo de la mejor manera para contribuir con los objetivos de la 
empresa. 
          
2. Resuelvo los problemas e inconvenientes que pueda tener en mi trabajo 
con facilidad. 
          
3. Cumplo con las expectativas de la empresa en mi puesto de trabajo.           
DIMENSIÓN: EMPODERAMIENTO DE COMPETENCIA           
4. Tengo confianza de lo que hago al momento de realizar mi trabajo.           
5. Empleo mis habilidades de manera factible cuando realizo mis labores.            
6. Mi desempeño laboral  va mejorando día a día.           
DIMENSIÓN: EMPODERAMIENTO DE AUTODETERMINACIÓN           
7. Manejo mis emociones ante algún inconveniente o problema que pueda 
tener al momento de estar laborando. 
          
8. Tengo una comunicación eficaz con mis compañeros de trabajo.           
DIMENSIÓN: EMPODERAMIENTO DE IMPACTO           
9. Al momento de trabajar, es importante que mis superiores me estén 
ayudando siempre. 
          































 DIMENSIÓN: COMPROMISO AFECTIVO           
11.  Me identifico y conozco la misión de mi empresa.           
12. Me identifico y conozco la visión de mi empresa.           
13. Soy una persona que respeta los valores planteados por la empresa.           
DIMENSIÓN: COMPROMISO CONTINUO           
14.  El sueldo que recibo es el adecuado para el trabajo que realizo.           
15. Estoy en el puesto de trabajo donde me desenvuelvo bien y me siento 
cómodo (a). 
          
16. Mi puesto de trabajo me permite tener un buen estatus.           
DIMENSIÓN: COMPROMISO NORMATIVO           
17. Me es satisfactorio  trabajar  dando todo de mí..           
18. Cumplo con las normas que la empresa tiene.           
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